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ABSTRAK 
 
 
Pengaruh Faktor Stressor Individu dan Organisasi                                                  
terhadap Kinerja Karyawan PT Telkom Makassar 
                                                                                                     
 
 
Nur Hikmah 
Idrus Taba 
Shinta Dewi S. Tikson 
 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh faktor stressor individu dan 
organisasi secara parsial terhadap kinerja karyawan PT Telkom Makassar. Data 
yang digunakan adalah data primer berupa kuesioner dengan sampel sebanyak 
60 responden. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan 
menggunakan analisis regresi linear berganda. Penelitian ini juga menggunakan 
pengujian asumsi klasik dan pengujian hipotesis berupa uji statistik t. Hasil dari 
penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial variabel faktor stressor individu 
dan organisasi berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata kunci:  faktor stressor individu, faktor stressor organisasi,                              
kinerja karyawan 
 
This study aims to determine the influence of individual and organizational 
stressor either partially on the performance of employees of PT Telkom 
Makassar. The data used are primary data in the form of a questionnaire with a 
sample of 60 respondents. This study uses a quantitative approach and using 
multiple linear regression analysis. This study also uses the classical assumption 
test and hypothesis testing in the form of statistical test t. The results of this study 
indicate that in partial stressor individual and organizational factors have negative 
influence on employee performance. 
. 
 
Keywords: individual stressor factor, individual stressor organizations,    
employee performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang 
Perkembangan zaman dan globalisasi menuntut perusahaan untuk selalu 
melakukan inovasi yang berdaya saing tinggi. Inovasi ini tentunya berkaitan 
dengan perubahan strategi, pendesainan ulang struktur organisasi dan sistem-
sistem yang terkait. Dampak dari kegiatan tersebut dirasakan langsung oleh 
karyawan sebagai motor penggerak pencapaian tujuan perusahaan. Adanya 
keterbatasan sumber daya dan jenis kepribadian dari karyawan menentukan 
sejauh mana mereka dapat menyesuaikan diri terhadap perubahan melakukan 
penolakan yang berakibat timbulnya faktor  stressor dalam bekerja.  
Sasono (2004) mengungkapkan bahwa stressor mempunyai dampak 
positif dan negatif. Dampak positif stressor pada tingkat rendah sampai pada 
tingkat moderat bersifat fungsional dalam arti berperan sebagai pendorong 
peningkatan kinerja karyawan, sedangkan pada dampak negatif stressor tingkat 
yang tinggi adalah penurunan pada kinerja karyawan yang drastis.  
    Berbagai macam bentuk kekhawatiran dan masalah selalu dihadapi oleh 
para karyawan, baik kesulitan yang terjadi di luar pekerjaan, maupun kesulitan-
kesulitan yang timbul dari berbagai hal yang berkaitan dengan pekerjaan. Dalam 
banyak kasus, keadaan tersebut akan memicu seseorang mengalami stressor 
dengan pekerjaannya. Oleh karena itu, stressor kerja dapat menjadi masalah 
serius.  
Dalam jangka pendek, stressor yang di biarkan begitu saja tanpa 
penanganan yang serius oleh pihak perusahaan membuat karyawan menjadi 
2 
 
 
 
tertekan, tidak termotivasi, dan frustasi. Hal ini menyebabkan karyawan bekerja 
tidak optimal sehingga kinerjanya pun akan terganggu. Dalam jangka panjang 
karyawan yang tidak dapat menahan stressor kerja maka ia tidak mampu lagi 
bekerja diperusahaan. Pada tahap yang semakin parah, 
stressor bisa membuat karyawan menjadi sakit atau bahkan akan mengundurkan 
diri (Wirawan, 2015). 
Dalam penelitian ini variabel faktor stressor yang akan diteliti yaitu faktor 
stressor individu (konflik peran, beban kerja, pengembangan karir) dan faktor 
stressor organisasi (struktur organisasi, kepemimpinan) (Gibson, 1997). Kedua 
variabel tersebut, akan diteliti sehingga nantinya perusahaan bisa 
mengidentifikasi sumber faktor  stressor mana yang paling berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan dan perlu ditangani dengan lebih lanjut. Dalam 
perkembangannya, untuk memahami berbagai macam karakter karyawan dalam 
suatu perusahaan tidaklah mudah. Dibutuhkan pendekatan yang intensif agar 
manajer dapat mengambil tindakan yang dianggap perlu untuk mengembangkan 
dan mempertahankan karyawan.  
Penelitian mengenai pengaruh faktor organisasi, individu, dan lingkungan 
terhadap kinerja karyawan yang dilakukan oleh Sugianto, Neria Gresia  (2015) 
pada departemen front office hotel shangri-la, dengan hasil bahwa faktor individu 
dan lingkungan secara parsial berpengaruh signifikan terhdap kinerja karyawan, 
sedangkan faktor organisasi tidak memiliki pengaruh. Akan tetapi, penelitian 
yang dilakukan oleh Aslihah (2015) mengenai pengaruh stress kerja terhadap 
kinerja karyawan di koperasi syari’ah binama Semarang  menunjukkan bahwa 
faktor stressor individu dan stressor organisasi berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini menarik perhatian peneliti untuk melakukan penelitian 
mengenai pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan 
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Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian yang dilakukan oleh 
Sugianto (2015) dan Aslihah (2015) mengenai hubungan faktor stres kerja 
terhadap kinerja karyawan, dimana dalam penelitian ini mengubah obyek 
penelitian yaitu pada PT Telkom Makassar. 
PT Telkom  adalah satu-satunya BUMN telekomunikasi serta 
penyelenggara layanan telekomunikasi dan jaringan terbesar di Indonesia. 
Sebagai perusahaan yang bergerak dalam bidang Telekomunikasi dengan 
misinya yaitu menyediakan layanan TIMES (Telecommunication, Information 
Media, Edutainment dan Service) yang berkualitas tinggi dengan harga yang 
kompetitif dan menjadi model pengelolaan korporasi terbaik di Indonesia, dengan 
misi tersebut sudah seharusnya karyawan memiliki stres kerja dan motivasi kerja 
yang tinggi untuk mewujudkan misi dan tujuan yang telah ditetapkan. 
Untuk menciptakan kinerja pegawai yang efektif dan efisien tidak mudah, 
tidak hanya menciptakan stres kerja yang tinggi saja tetapi faktor motivasi juga 
mempengaruhi. Oleh karena itu, perusahaan dapat mendorong karyawan agar 
memiliki motivasi yang tinggi untuk mencapai tujuan perusahaan. PT Telkom 
Makassar mendorong karyawannya agar memiliki motivasi dalam menjalankan 
kegiatannya dengan memberikan reward kepada karyawan yang memenuhi 
target bahkan melampui target yang telah ditetapkan. Tidak hanya reward saja 
yang digunakan perusahaan dalam meningkatkan motivasi, tetapi kenaikan gaji, 
tunjangan dan promosi kerja yang tetap dipertimbangkan dengan kemampuan 
yang dimiliki oleh karyawan juga merupakan cara untuk meningkatkan motivasi 
karyawan PT Telkom Makassar. 
Berdasarkan uraian diatas, peneliti memandang bahwa stress kerja 
merupakan hal yang penting untuk dikaji lebih lanjut untuk membantu 
perusahaan dalam menilai kinerja karyawannya. Oleh karena itu, peneliti tertarik 
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untuk melakukan penelitian mengenai stress kerja serta pengaruhnya terhadap 
kinerja karyawan, dengan judul “ Pengaruh Faktor Stressor Individu dan 
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan PT Telkom Makassar” 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang di atas dan merujuk pada penelitian 
sebelumnya, maka rumusan masalah pada penelitian ini yaitu. 
1. Apakah faktor stressor individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan                
PT Telkom Makassar? 
2. Apakah faktor stressor organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan              
PT Telkom Makassar? 
3. Variabel faktor stressor manakah yang paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT Telkom Makassar? 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas maka penelitian ini bertujuan 
sebagai berikut. 
1. Untuk mengetahui pengaruh faktor stressor individu terhadap kinerja 
karyawan PT Telkom Makassar. 
2. Untuk mengetahui pengaruh faktor stressor organisasi terhadap kinerja 
karyawan PT Telkom Makassar. 
3. Untuk mengetahui  faktor stressor yang paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT Telkom Makassar. 
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1.4 Kegunaan Penelitian 
1.4.1 Kegunaan Teoretis 
Adapun kegunaan teoritis mengenai penelitian ini yaitu sebagai berikut.  
1. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi positif terhadap ilmu 
pengetahuan khususnya manajemen sumber daya manusia yang membahas 
pengaruh faktor stressor individu dan organisasi terhadap kinerja karyawan. 
2. Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan dapat dijadikan 
sebagai bahan referensi dan bahan diskusi berkaitan dengan masalah yang 
dibahas pada penelitian ini. 
3. Bagi peneliti, dengan adanya penelitian ini dapat menambah wawasan dan 
pengetahuan mengenai hubungan antara stres kerja dan kinerja karyawan. 
 
1.4.2 Kegunaan Praktis 
Adapun manfaat praktis mengenai penelitian ini adalah bagi PT Telkom, 
penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemikiran dan masukan mengenai 
faktor stressor individu dan organisasi terhadap kinerja karyawan. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Sistematika penulisan mengacu pada pedoman penulisan skripsi Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin 2012. Adapun penelitian ini terdiri 
atas lima bab yaitu sebagai berikut. 
Bab I Pendahuluan 
Bab ini berisi latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
kegunaan penelitian, dan sistematika penelitian. 
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Bab II Tinjauan Pustaka 
Bab ini memuat dua hal pokok yakni deskripsi teoretis tentang variabel 
yang diteliti dan hipotesis penelitian. Tinjauan pustaka mencakup teori-
teori yang digunakan sebagai landasan dalam penelitian dan kerangka 
pemikiran yang akan menjelaskan secara singkat permasalahan yang 
akan diteliti serta penjabaran hipotesis penelitian. 
Bab III Metode Penelitian 
Bab ini menguraikan tentang rancangan penelitian, tempat dan waktu, 
populasi dan sampel, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, 
variabel penelitian dan definisi operasional, instrumen penelitian, analisis 
data, dan model analisis data yang akan digunakan. 
Bab IV Hasil Penelitian 
Bab ini berisikan tentang uraian karakteristik masing-masing variabel dan 
memuat uraian mengenai hasil pengujian hipotesis serta pembahasan 
hasil penelitian. 
Bab V Penutup 
Bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian yang telah 
dilakukan dan saran-saran kepada pihak-pihak yang terkait serta 
keterbatasan dalam melaksanakan penelitian. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
2.1. Tinjauan Teoretis 
2.1.1 Pengertian Perilaku Organisasi 
Perilaku organisasi pada hakikatnya mendasarkan pada ilmu perilaku itu 
sendiri yang di kembangkan dengan pusat perhatiannya pada tingkah laku 
manusia dalam suatu organisasi. Bidang pengetahuan perilaku organisasi yang 
sudah di kembangkan sejak lama, nampaknya akhir-akhir ini mulai dirasakan 
kepentingannya. Perilaku organisasi merupakan bidang ilmu terapan yang  
dibentuk berdasarkan kontribusi dari sejumlah bidang yang berkaitan dengan  
perilaku. Menurut Robbins & Judge (2008) perilaku organisasi adalah bidang 
studi yang menyelidiki pengaruh  yang dimiliki oleh individu, kelompok dan 
struktur terhadap perilaku  dalam organisasi, yang bertujuan menerapkan ilmu 
pengetahuan  semacam ini guna meningkatkan keefektifan suatu organisasi. 
Adapun pengertian perilaku organisasi yang lain di kemukakan oleh Kelly dalam 
Thoha (2014) perilaku organisasi merupakan sebagai suatu sistem studi dari sifat 
organisasi seperti misalnya bagaimana organisasi dimulai, tumbuh  dan 
berkembang dan bagaimana pengaruh terhadap anggota-anggota sebagai 
individu, kelompok- kelompok pemilih, organisasi–organisasi lainnya dan 
institusi-institusi yang lebih besar. Selanjutnya Thoha (2014) mengemukakan 
pendapat me ngenai perilaku organisasi adalah “suatu studi yang menyangkut 
aspek-aspek tingkah laku manusia dalam suatu organisasi atau suatu kelompok 
tertentu”. Berdasarkan definisi - definisi diatas dapat disimpulkan bahwa perilaku 
organisasi merupakan hakikat mendasar pada ilmu perilaku itu sendiri yang di 
kembangkan dengan pusat perhatiannya pada tingkah laku manusia dalam 
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suatu. Perilaku organisasi juga secara langsung berhubungan dengan 
pengertian, ramalan dan pengendalian terhadap tingkah laku orang-orang dalam 
suatu organisasi, dan bagaimana perilaku orang-orang tersebut mempengaruhi 
usaha-usaha pencapaian tujuan organisasi. 
 
2.1.2 Teori 
Perilaku organisasi hakikatnya adalah hasil-hasil interaksi antara individu-
individu dalam organisasinya. Oleh karena itu, untuk memahami perilaku 
organisasi sebaiknya diketahui terlebih dahulu individu -individu sebagai 
pendukung organisasi tersebut. Salah satu cara untuk memahami sifat-sifat 
manusia ialah dengan menganalisis prinsip-prinsip dasar yang merupakan salah 
satu bagian daripadanya. Menurut Thoha (2014) terdapat prinsip-prinsip perilaku 
organisasi antara lain. 
1. Manusia berbeda perilakunya, karena kemampuannya tidak sama 
Prinsip dasar kemampuan ini amat penting diketahui untuk 
memahami  mengapa seseorang berbuat dan berperilaku berbeda dengan 
yang  lain. Karena terbatasnya kemampuan ini, seseorang bisa menjahit 
satu celana dalam waktu 10 menit, sedangkan orang lain memerlukan 3 
hari dalam hal yang sama. Terbatasnya kemampuan ini yang membuat 
seseorang bertingkah laku yang berbeda.  
Perbedaan kemampuan ini ada yang beranggapan karena 
disebabkan sejak lahir manusia ditakdirkan tidak sama kemampuannya. 
Ada pula yang beranggapan bukan disebabkan sejak lahir melainkan 
karena perbedaannya menyerap informasi dari suatu gejala. Oleh 
karenanya kecerdasan merupakan salah satu perwujudan dari 
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kemampuan seseorang, atau berasal dari pembawaan sejak lahir, ada 
pula yang beranggapan karena didikan dan pengalaman. 
2. Manusia mempunyai kebutuhan yang berbeda  
Ahli-ahli ilmu perilaku umumnya membicarakan bahwa manusia ini 
berperilaku karena didorong oleh serangkaian kebutuhan. Dengan 
kebutuhan ini dimaksudkan adalah beberapa pernyataan di dalam diri 
seseorang (internal state) yang menyebabkan seseorang itu berbuat 
untuk mencapainya sebagai suatu obyek atau hasil. 
Kebutuhan seseorang berbeda dengan kebutuhan orang lain. 
Seorang karyawan yang didorong untuk mendapatkan tambahan gaji 
supaya bisa hidup 1 bulan dengan keluarganya, tingkah perilakunya jelas 
akan berbeda dengan karyawan yang didorong oleh keinginan 
memperoleh kedudukan agar mendapatkan harga diri di dalam 
masyarakat.  
Pemahaman kebutuhan yang berbeda dari seseorang ini amat 
bermanfaat untuk memahami konsep perilaku seseorang di dalam 
organisasi. Hal ini bisa dipergunakan untuk memprediksi dan 
menjelaskan perilaku yang berorientasi tujuan di dalam kerjasama 
organisasi.  
3. Orang berpikir tentang masa depan, dan membuat pilihan tentang 
bagaimana bertindak 
Kebutuhan-kebutuhan manusia dapat dipenuhi lewat perilakunya 
masing-masing. Di dalam banyak hal, seseorang dihadapkan dengan 
sejumlah kebutuhan yang potensial harus dipenuhi lewat perilaku yang 
dipilihnya. Misalnya, seseorang diberikan pilihan pada dua hal dan harus 
dapat memutuskan salah satu dari kedua keputusan tersebut dan harus 
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dapat menerima resiko yang diambil. Cara untuk menjelaskan bagaimana 
seseorang membuat pilihan di antara sejumlah besar rangkaian pilihan 
perilaku yang terbuka baginya, adalah dengan mempergunakan 
penjelasan teori expectancy.  Teori ini berdasarkan atas proposisi yang 
sederhana yakni bahwa seseorang memilih berperilaku sedimikian karena 
ia yakin dapat mengarahkan untuk mendapatkan sesuatu hasil tertentu 
(misalnya mendapatkan hadiah atau upah, dan dikenal atasan yang 
menarik baginya karena sesuai dengan tuntutan kebutuhannya).  
4. Seseorang memahami lingkungannya dalam hubungannya dengan 
pengalaman masa lalu dan kebutuhannya 
Memahami lingkungan adalah suatu proses yang aktif, dimana 
seseorang mencoba membuat lingkungannya itu mempunyai arti baginya. 
Proses yang aktif ini melibatkan seseorang individu mengakui secara 
selektif aspek-aspek yang berbeda dari lingkungan, menilai apa yang 
dilihatnya dalam hubungannya dengan pengalaman masa lalu dan 
mengevaluasi apa yang dialami itu dalam kaitannya dengan kebutuhan-
kebutuhan dan nilai-nilainya. Oleh karena itu, pengalaman dari seseorang 
sangatlah penting di dalam memberikan sumbangsih pemikiran dan 
bagaimana seseorang bertindak di dalam suatu organisasi. Jadi 
lingkungan sangat banyak memberikan obyek dan peristiwa ketimbang 
dengan kemampuan manusia yang dimilikinya untuk memahami obyek 
dan peristiwa tersebut, aspek-aspek yang sudah diketahui atau yang  
sudah berjalan dapat dijadikan pengalaman oleh seseorang untuk 
bertindak.  
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5. Seseorang itu mempunyai reaksi-reaksi senang atau tidak senang  
Orang-orang jarang bertindak netral mengenai sesuatu hal yang 
mereka ketahui dan alami, dan mereka cenderung untuk mengevaluasi 
sesuatu yang mereka alami dengancara senang atau tidak senang. 
Selanjutnya, evaluasinya itu merupakan salah satu faktor yang teramat 
sulit di dalam mempengaruhi perilakunya di masa yang akan datang.  
 
2.1.3 Pengertian Stres Kerja 
Stres kerja adalah suatu bentuk tanggapan seseorang, baik fisik maupun 
mental terhadap suatu perubahan lingkungannya yang dirasakan mengganggu 
dan mengakibatkan dirinya terancam Anoraga (2001). Soesmalijah Soewondo 
(2003) menyatakan bahwa stress kerja adalah suatu kondisi dimana terdapat 
satu atau beberapa faktor di tempat kerja yang berinteraksi dengan pekerja 
sehingga menganggu kondisi fisiologi, dan perilaku. Stres kerja akan muncul bila 
terdapat kesenjangan antara kemampuan individu dengan tuntutan-tuntutan dari 
pekerjaannya. Stres merupakan kesenjangan antara kebutuhan individu dengan 
pemenuhannya dari lingkungan. 
Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa stres kerja adalah perasaan 
yang menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi 
pekerjaan. Stres kerja ini dapat menimbulkan emosi tidak stabil, perasaan tidak 
tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, 
tegang, gugup, tekanan darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan. 
Stres adalah kekuatan atau perangsang yang menekan individu sehingga 
menimbulkan suatu tanggapan (response) terhadap ketegangan (strain), dimana 
ketegangan tersebut dalam pengertian fisik mengalami perubahan bentuk. Jika 
dipandang dari definisi tanggapan, stres adalah tanggapan fisioligis atau 
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psikologis dari seseorang terhadap tekanan lingkungannya, dimana penekannya 
(stressor) berupa peristiwa atau situasi eksternal yang dapat membahayakan. 
Dari kedua definisi tersebut diatas maka muncullah definisi ketiga dimana 
merupakan pendekatan gabungan stimulus-fisiologis, yaitu stress adalah 
konsekuensi dari pengaruh timbal-balik (interaksi) antara rangsangan lingkungan 
dan tanggapan individu. Atau dengan kata lain stres adalah akibat dari interaksi 
khusus antara keadaan rangsangan dalam dalam lingkungan dan 
kecenderungan orang memberi tanggapan dengan cara tertentu. Kemudian 
definsi stress kerja dari Gibson adalah sebagai suatu tanggapan adaptif, 
ditengahi oleh perbedaan individu dan/atau proses psikologis, yaitu suatu 
konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan), situasi, atau kejadian eksternal 
yang membebani tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan terhadap 
seseorang. Menurut Charles D, Spielberg (dalam Andini, 2005) menyebutkan 
bahwa stress adalah tuntutan-tuntutan eksternal mengenai seseorang, misalnya 
obyek-obyek dalam lingkungan atau suatu stimulus yang secara obyektif adalah 
berbahaya. Stres juga diartikan sebagai tekanan, ketegangan atau gangguan 
yang tidak menyenangkan yang berasal dari luar diri seseorang. 
 
2.1.4 Penyebab Stres 
Stressor biasa bersumber dari pekerjaan dan lingkungan kerja dan bisa 
juga bersumber dari luar pekerjaan (Hariandja, 2002). Sumber-sumber stres 
yang dihadapi seseorang dapat digolongkan menjadi dua, yaitu yang berasal dari 
pekerjaan dan dari luar pekerjaan seseorang (Siagian, 2011). Penyebab stres 
kerja antara lain beban kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang 
mendesak, kualitas pengawasan kerja yang rendah, iklim kerja yang tidak sehat, 
autoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan tanggung jawab, 
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konflik kerja (Mangkunegara, 2011). Penyebab stress karyawan yaitu beban 
kerja yang sulit dan berlebihan, tekanan dan sikap pemimpin yang kurang andil 
dan wajar, waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai, konflik antara 
pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja, balas jasa yang terlalu rendah, 
masala keluarga (Hasibuan, 2004). Stressor  yang dihadapi seseorang 
kebanyakannya berupa masalah-masalah yang sedang dihadapinya didalam 
kehidupan. Menurut Robbins & Judge (2009) ada tiga kategori potensi pemicu 
stress (stressor) yaitu lingkungan, organisasi dan idividu. 
2.1.4.1 Stressor dari faktor lingkungan 
Menurut Robbins dan Judge (2009) faktor lingkungan dapat membuat 
pegawai mengalami stres jika terjadi ketidakpastian lingkungan tempat ia 
berada, ini terjadi jika pegawai tersebut tidak mampu dan tidak siap menghadapi 
ketidakpastian ekonomi, politik dan perubahan teknologi yang sedang terjadi. 
Penyebab stres yang bersumber dari faktor lingkungan kerja seperti faktor 
lingkungan fisik yang meliputi cahaya yang terlalu terang, situasi yang gaduh 
dan temperatur yang terlalu panas serta hubungan yang kurang baik dengan 
masyarakat (Gitosudarmo dan Sudita, 2000). 
 
2.1.4.2 Stressor dari faktor organisasi 
Menurut Robbins dan Judge (2009) faktor organisasi yang dapat 
menyebabkan stres salah satunya adalah tuntutan tugas, tuntutan ini meliputi 
desain pekerjaan individual, kondisi kerja dan tata letak fisik pekerjaan. Faktor 
organisasi yang lain adalah tuntutan peran yang diberikan kepada seseorang 
sebagai fungsi dari peran tertentu yang dimainkannya dalam organisasi. 
Tuntutan antar pribadi juga menjadi faktor organisasi yang dapat membuat stres, 
ini merupakan tekanan yang diciptakan oleh karyawan lain, seperti tidak adanya 
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dukungan dari kolega dan hubungan antarpribadi yang buruk. Sumber-sumber 
stres yang berasal dari pekerjaan seperti beban tugas yang terlalu berat, 
desakan waktu, penyeliaan yang kurang baik, iklim kerja yang menimbulkan rasa 
tidak aman, kurangnya informasi dari umpan balik tentang prestasi kerja 
seseorang, ketidakseimbangan antara wewenang dan tanggung jawab, 
ketidakjelasan peranan karyawan dalam keseluruhan kegiatan organisasi, 
frustasi yang ditimbulkan oleh intervensi pihak lain yang terlalu sering sehingga 
seseorang merasa terganggu konsentrasinya, konflik antara karyawan dengan 
pihak lain didalam dan diluar kelompok kerjanya, perbedaan sistem nilai yang 
dianut oleh karyawan dan yang dianut oleh organisasi dan perubahan yang 
terjadi yang pada umumnya menimbulkan rasa ketidakpastian (Siagian, 2011). 
 
2.1.4.3 Stressor dari faktor individu 
Menurut Robbins dan Judge (2009) faktor pribadi dapat menjadi stressor 
disebabkan masalah-masalah yang berasal dari masalah keluarga, masalah 
ekonomi pribadi, serta kepribadian dan karakter yang melekat pada diri 
seseorang karyawan. Sumber stress yang berasal dari individu itu sendiri seperti 
kepribadiannya, kebutuhan, nilai, tujuan, umur, kondisi kesehatan, keluarga 
yang tidak harmonis dan kondisi keuangan yang buruk (Gitosudarmo dan 
Sudita, 2000). Adapun sumber-sumber stres yang berasal dari luar pekerjaan 
adalah berbagai masalah yang dihadapi oleh seseorang seperti masalah 
keuangan,perilaku negatif anak-anak, kehidupan keluarga yang kurang 
harmonis, pindah tempat tinggal, ada anggota keluarga yang meninggal, 
kecelakaan, penyakit gawat dan masalahmasalah pribadi lainnya (Siagian, 
2011). 
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2.1.5 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja 
Mangkunegara (2005) berpendapat penyebab stres kerja, antara lain 
beban kerja yang dirasakan terlalu berat, waktu kerja yang mendesak, kualitas 
pengawasan yang rendah, iklim kerja yang tidak sehat, otoritas kerja yang tidak 
memadai yang berhubungan dengan tanggungjawab, konflik kerja, perbedaan 
nilai antar karyawan dengan pimpinan yang frustasi dalam kerja. 
Handoko dalam Munandar (2008) mengungkapkan bahwa terdapat 
sejumlah kondisi kerja yang sering menyebabkan stres bagi karyawan, 
diantaranya adalah. 
1) Beban kerja yang berlebihan. 
2) Tekanan atau desakan waktu. 
3) Kualitas supervisor yang jelek. 
4) Umpan balik tentang pelaksanaan kerja yang tidak memadai. 
5) Konflik antar pribadi dan antar kelompok. 
6) Perbedaan antara nilai-nilai perusahaan dan karyawan. 
7) Berbagai bentuk perusahaan. 
 
2.1.6 Konsekuensi Stres Kerja 
Pergerakan dari mekanisme pertahanan tubuh bukanlah satu-satunya 
konsekuensi yang mungkin timbul dari adanya kontak dengan sumber stres. 
Akibat dari stres banyak bermacam-macam. Ada sebagian yang positif seperti 
meningkatkan motivasi, terangsang untuk bekerja lebih giat lagi, atau mendapat 
inspirasi untuk hidup lebih baik lagi. 
Tetapi banyak diantaranya yang merusak dan berbahaya. Cox (2006) telah 
mengidentifikasi efek stres, yang mungkin muncul. Kategori yang di susun Cox 
meliputi: 
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1) Dampak Subjektif (subjective effect) 
Kekhawatiran/kegelisahan,kelesuhan, kebosanan, depresi, keletihan,frustasi, 
kehilangan kesabaran, perasaan terkucil dan merasa kesepian. 
2) Dampak Perilaku (Behavioral effect) 
Akibat stres yang berdampak pada perilaku pekerja dalam bekerja 
diantaranya peledakan emosi dan perilaku implusif. 
3) Dampak Kognitif (Cognitive effect) 
Ketidak mampuan mengambil keputusan yang sehat, daya konsentrasi 
menurun, kurang perhatian/rentang perhatian pendek,sangat peka terhadap 
kritik/kecaman dan hambatan mental. 
4)  Dampak Fisiologis (Physiological effect) 
Kecanduan glukosa darah meninggi, denyut jantung dan tekanandarah 
meningkat, mulut kering, berkeringat, bola mata melebar dantubuh panas 
dingin. 
5)  Dampak Kesehatan (Health effect) 
Sakit kepala dan migrant, mimpi buruk, sulit tidur, gangguan psikosomatis. 
6)  Dampak Organisasi (Organizational effect) 
Produktivitas menurun/rendah, terasing dari mitra kerja,ketidak puasan kerja, 
menurunnya kekuatan kerja dan loyalitasterhadap instansi. 
Keenam jenis tersebut tidak mencakup seluruhnya, juga tetapi tidak terbatas 
ada dampak-dampak dimana ada kesepakatan universal dan untuk hal itu ada 
bukti ilmiah yang jelas. Kesemuanya hanya mewakili beberapa dampak potensial 
yang sering dikaitkan dengan stres. Akan tetapi, jangan diartikan bahwa stres 
selalu menyebabkan dampak seperti yang disebutkan di atas. 
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2.1.7 Strategi Manajemen Stres Kerja 
Stres dalam pekerjaan dapat dicegah timbulnya dan dapat dihadapi tanpa 
memperoleh dampak yang negatif. Manajemen stres lebih dari pada sekedar 
mengatasinya, yakni belajar menanggulanginya secara adaptif dan efektif. 
Hampir sama pentingnya untuk mengetahui apa yang tidak boleh dan apa yang 
harus dicoba. Sebagian para pengidap stress di tempat kerja akibat persaingan, 
sering melampiaskan dengan cara bekerja keras yang berlebihan. Ini bukanlah 
cara efektif yang bahkan tidak menghasilkan apa-apa untuk memecahkan sebab 
daristress, justru akan menambah masalah lebih jauh(Munandar, 2008). 
Secara umum strategi manajemen stress kerja dapat dikelompokkan 
menjadi strategi penanganan individual,  dukungan sosial (Munandar). 
1) Strategi Penanganan Individual 
Strategi yang dikembangkan secara pribadi atau individual. Strategi 
individual ini bisa dilakukan dengan beberapa cara, antaralain: 
a) Melakukan perubahan reaksi perilaku atau perubahan reaksikognitif 
Artinya, jika seorang karyawan merasa dirinya ada kenaikan 
ketegangan, para karyawan tersebut seharusnya istirahat terlebih 
dahulu. Cara time out atau istirahat ini bisa macam-macam, seperti 
istirahat sejenak namun masih dalam ruangan kerja, keluar keruang 
istirahat (jika menyediakan), pergi sebentar ke kamar keciluntuk 
membasuh muka air dingin atau berwudhu bagi orangIslam, dan 
sebagainya. 
b) Melakukan relaksasi dan meditasi 
Kegiatan relaksasi dan meditasi ini bisa dilakukan di rumah pada malam 
hari atau hari-hari libur kerja. Dengan melakukan relaksasi, karyawan 
dapat membangkitkan perasaan rileks dan nyaman. Dengan demikian 
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karyawan yang melakukan relaksasidi harapkan dapat mentransfer 
kemampuan dalam membangkitkan perasaan rileks ke dalam 
perusahaan di mana mereka mengalami situasi stres. Beberapa cara 
meditasi yang biasa dilakukan adalah dengan menutup atau 
memejamkan mata, menghilangkan pikiranyang mengganggu, 
kemudian perlahan-lahan mengucapkan doa. 
Melakukan diet dan fitnes. Beberapa cara meditasi yang bisa dilakukan 
adalah dengan menutup atau memejamkan mata, menghilangkan 
pikiran yang mengganggu, kemudian perlahan-lahan mengucapkan doa. 
c) Melakukan diet dan fitness 
Beberapa cara yang bisa ditempuh adalah mengurangi masukan atau 
konsumsi makanan mengandung lemak, memperbanyak konsumsi 
makanan yang bervitamin seperti buah-buahan dansayur-sayuran, dan 
banyak melakukan olahraga, seperti lari secara rutin, tenis, bulutangkis, 
dan sebagainya. 
2) Strategi Penanganan Organisasional 
Strategi ini didesain oleh manajemen untuk menghilangkan atau mengontrol 
penekan tingkat organisasional untuk mencegah atau mengurangi stres kerja 
untuk pekerja individual. Manajemen stres melalui organisasi dapat 
dilakukan dengan: 
a) Menciptakan iklim organisasional yang mendukung banyak organisasi 
besar saat ini cenderung memformulasi struktur birokratik yang tinggi 
dengan menyertakan infleksibel, iklimim personal. Ini dapat membawa 
pada stres kerja yang sungguh sungguh. 
Sebuah strategi pengaturan mungkin membuat struktur lebih 
terdesentralisasi dan organik dengan pembuatan keputusan partisipatif 
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dan aliran komunikasi ke atas. Perubahan struktur dan proses struktural 
mungkin menciptakan iklim yang lebih mendukung bagi pekerja, 
memberikan mereka lebih banyak kontrol terhadap pekerjaan mereka, 
dan mungkin mencegah atau mengurangi stres kerja mereka. 
b) Memperkaya desain tugas-tugas dengan memperkaya kerja baik 
dengan meningkatkan faktor isi pekerjaaan (seperti tanggung jawab, 
pengakuan, dan kesempatan untuk pencapaian,peningkatan, dan 
pertumbuhan) atau dengan meningkatkan karakteristik pekerjaan pusat 
seperti variasi skill, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan 
timbal balik mungkin membawa pada pernyataan motivasional atau 
pengalaman berani, tanggung jawab, pengetahuan hasil-hasil. 
c) Mengurangi konflik dan mengklarifikasi peran organisasional. Konflik 
peran dan ketidak jelasan diidentifikasi lebih awal sebagai sebuah 
penekan individual utama. Ini mengacu pada manajemen untuk 
mengurangi konflik dan mengklarifikasi pera norganisasional sehingga 
penyebab stress ini dapat dihilangkan atau dikurangi. Masing-masing 
pekerjaan mempunyai ekspektasi yang jelas dan penting atau sebuah 
pengertian yang ambigu dari apa yang dia kerjakan. 
3) Strategi Dukungan Sosial 
Dibutuhkan dukungan sosial terutama orang terdekat, seperti keluarga, 
teman sekerja, pemimpin atau orang lain untuk mengurangi stres kerja 
(Munandar, 2008). Dibutuhkan komunikasi yang baik pada semua pihak 
Karyawan dapat mengajak berbicara orang lain tentang masalah yang 
dihadapi, atau setidaknya ada tempat mengadu atas keluh kesahnya. Ada 
empat pendekatan terhadap stres kerja menurut pendapat  Davis dan 
Newstrom dalam (Munandar, 2008), yaitu: 
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a. Pendekatan Dukungan Sosial 
Pendekatan ini dilakukan melalui aktivitas yang bertujuan memberikan 
kepuasan sosial kepada karyawan. Misalnya: bermain game, dan bercanda. 
b. Pendekatan melalui meditasi 
Pendekatan ini perlu dilakukan karyawan dengan cara berkonsentrasi 
kedalam pikiran, mengondorkan kerja otot, dan menenangkan emosi. 
Meditasi ini dapat dilakukan selama dua periode waktu yang masing-
masing15-20 menit. Meditasi bisa dilakukan di ruangan khusus.  
c. Pendekatan Biofeed Back 
Pendekatan ini dilakukan melalui bimbingan medis. Melalui bimbingan 
dokter, psikiater, dan psikolog, sehingga diharapkan karyawan dapat 
menghilangkan stres yang dialaminya. 
d. Pendekatan kesehatan pribadi 
Pendekatan ini merupakan pendekatan preventif sebelum terjadinya 
stres.Dalam hal ini karyawan secara periode waktu yang kontinu memeriksa 
kesehatan, melakukan relaksasi otot, pengaturan gizi, dan olahraga secara 
teratur. 
 
2.1.8  Kinerja Karyawan 
 
2.1.8.1 Pengertian Kinerja 
Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2002) pengertian kinerja adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak 
dilakukan karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa 
banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi. Perbaikan kinerja baik 
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untuk individu maupun kelompok menjadi pusat perhatian dalam upaya 
meningkatkan kinerja organisasi (Robert L. Mathis dan Jhon H Jacson, 2002). 
Dari kedua pendapat tersebut memberikan pengertian secara sederhana 
bahwa kinerja adalah hasil yang diperoleh seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas pekerjaanya baik secara kualitatif maupun kuantitatif secara 
maksimal yang dilakukan oleh organisasi atau perusahaan. 
 
2.1.9  Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
Dalam bukunya T. Hani Handoko (2004) menjelaskan ada beberapa 
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Menurutnya karyawan bekerja 
dengan produktif atau tidak tergantung pada motivasi kerja, kepuasan kerja, 
tingkat stres dan sistem kompensasi dan keperilakuan lainya. 
a. Motivasi Kerja adalah suatu yang menimbulkan semangat atau dorongan 
kerja. Kuat atau lemahnya motivasi kerja seseorang karyawan ikut menentukan 
besar kecilnya prestasinya. 
b. Kepuasan kerja (job satisfaction) (Handoko, 2004) adalah keadaan emosional 
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan yang mana para karyawan 
memandang pkerjaan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang 
terhadap pekerjaan meraka. 
c. Tingkat stres karyawan menunjukkan bahwa karyawan mengalami tingkat 
tekanan atau suatu keadaan menyebabkan tidak nyaman dalam melakukan 
pekerjaan. 
d. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai 
balas jasa untuk kerja mereka (Handoko, 2004). Program kompensasi sangat 
penting bagi perusahaan, karena mencerminkan upaya organisasi untuk 
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mempertahankan sumber daya manusia yang dimilikinya. Selain itu kompensasi 
sebagai upaya memberikan keadilan kepada karyawan. 
 
2.1.10 Tujuan Penilaian Kinerja 
Menurut Gery Dessler (Sirait, 2006) menyebutkan beberapa alasan 
pentingnya penilaian kinerja, yaitu. 
1) Memberikan informasi untuk keputusan promosi dan gaji. 
2) Memberikan peluang bagi karyawan itu sendiri dan supervisornya untuk 
meninjau perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan. 
3) Penilaian kinerja merupakan pusat bagi proses perencanaan karier. 
Sementara Werther dan Davis (Sirait, 2006) menyebutkan manfaat atau 
kegunaan penilaian kinerja, meliputi: 
1) Memperbaiki kinerja. 
2) Untuk dapat melakukan penyelesaian kompensasi. 
3) Untuk bahan pertimbangan penempatan (promosi, transfer, dan demosi). 
4) Untuk menetapkan kebutuhan latihan dan pengembangan melalui penilaian 
kinerja, kita dapat menetapkan materi latihan dan pengembangan. 
5) Untuk membantu perencanaan dan pengembangan karier pegawai yang 
sekarang bekerja dibidang X yang sebenarnya ahli di bidang Y, maka 
sebenarnya pegawai tersebut dapat diarahkan untuk pekerjaan di bidang X. 
6) Untuk mengetahui kekurangan-kekurangan dalam proses penempatan 
(staffing process deficiencies). 
7) Untuk dapat dijadikan patokan dalam menganalisis informasi analisis 
jabatan. 
8) Untuk mendiagnosis kesalahan-kesalahan rancangan jabatan. 
9) Mencegah adanya diskriminasi. 
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10) Faktor pengukuran kinerja. 
 
2.1.11 Faktor Pengukuran Kinerja 
Faktor pengukuran kinerja adalah. 
1) Kualitas kerja, penilaian terhadap karyawan atas dasar ketelitian, kecepatan, 
pemeliharaan alat ketepatan dan pemahaman kertas kerja. 
2) Kuantitas kerja, penilaian terhadap karyawan atas dasar prestasi menurut 
target, tugas ekstra dan tugas baru. 
3) Pengetahuan, penilaian terhadap karyawan atas dasar pemahaman 
persyaratan hasil kerja yang dibutuhkan untuk melaksanakan kerja, 
penggunan alat perlengkapan kerja, dan pengetahuan teknis yang 
berhubungan dengan kerja. 
4) Penyesuaian pekerjaan, penilaian terhadap karyawan atas dasar 
kemampuan melaksanakan tugas diluar kerja, kecepatan berfikir dan 
bertindak, penyesuaian dan pemahaman tugas baru. 
5) Keandalan dalam bertugas, penilaian terhadap karyawan atas dasar 
kemampuan mengikuti prosedur dan peraturan kerja dalam tugas yang sulit, 
kemampuan dalam memecahkan masalah, inisiatif, kerajianan dan 
kestresan. 
6) Hubungan kerja, penilaian terhadap karyawan atas dasar hubungan kerja 
karyawan terhadap rekan sekerja baik atasan maupun bawahan. 
7) Keselamatan kerja, penilaian terhadap karyawan atas dasar sikap dan 
perhatian karyawan menyangkut keselamatan kerja dalam perusahaan. 
Dengan demikian dengan adanya pengukuran kinerja karyawan 
diharapkan agar dapat meningkatkan kinerja demi tercapainya tujuan yang 
diharapkan oleh perusahaan atau organisasi. 
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2.1.12  Hubungan antara Stres Kerja dengan Kinerja Karyawan 
Stres kerja sangat membantu tetapi dapat berperan salah atau merusak 
kinerja. Secara sederhana hal ini berarti bahwa stres mempunyai potensi untuk 
mendorong atau menggaggu pelaksanaan kerja, bila tidak ada stres tantangan 
kerja juga tidak ada dan kinerja cenderung rendah. 
Stres yang tidak teratasi pasti berpengaruh terhadap kinerja. Pada tingkat 
tertentu stres itu perlu. Apabila tidak ada stres dalam pekerjaan, para karyawan 
tidak akan merasa ditantang dengan akibat bahwa kinerja akan menjadi rendah. 
Sebaliknya dengan adanya stres, karyawan merasa perlu mengerahkan segala 
kemampuannya untuk berprestasi tinggi dan dengan demikian dapat 
menyelesaikan tugas dengan baik. Bagi seorang pimpinan tekanan- tekanan 
yang diberikan kepada seorang karyawan haruslah dikaitkan dengan apakah 
stres yang ditimbulkan oleh tekanan-tekanan tersebut masih dalam keadaan 
wajar. 
Lebih lanjut menurut Stephen P. Robbins (2003) stres berpengaruh pada 
kinerja, ini dibuktikan dengan hubungan U terbalik antar stres kerja dan kinerja. 
Di bawah ini hubungan stres dan kinerja yang di gambarkan dengan U terbalik. 
Gambar 2.1 
Hubungan U Terbalik antara Stres dan Kinerja 
 
Tinggi 
 
 
Kinerja 
 
 
 
Rendah 
           Rendah             Stres             Tingg 
Sumber Gambar . Stephen P. Robbins 
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Logika yang mendasari U terbalik itu adalah bahwa stres pada tingkat 
rendah sampai sedang merangsang tubuh dan mengakibatkan kemampuan 
untuk berkreasi. Pada saat itu individu sering melakukan tugasnya dengan lebih 
baik, lebih intensif, atau lebih cepat. Tetapi bila stres itu lebih banyak akan 
mengakibatkan kinerja menjadi rendah atau menurun. 
Pola U terbalik ini juga mengambarkan reaksi terhadap stres sepanjang 
waktu dan terhadap intensitas stres, artinya stres tingkat sedang justru dapat 
berpengaruh negatif pada kinerja atau prestasi jangka panjang karena intensitas 
stres yang berkelanjutan itu dapat meruntuhkan individu dan melemahkan 
sumber daya energinya. 
 
2.2. Penelitian Terdahulu 
Penelitian-penelitian yang telah dilaksanakan sebelumnya yang terkait 
dengan penelitian ini dapat dilihat dalam ringkasan berikut yang menggambarkan 
peneliti, judul, dan hasil penelitian. 
 
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Nama Judul Hasil Penelitian 
1 Sugianto 
(2015) 
Analisis Pengaruh 
Faktor Organisasi, 
Individu, dan 
Lingkungan 
Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Departement Front 
Office Hotel 
Shangri-La 
Surabaya   
1) Faktor individu dan lingkungan 
secara parsial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan departemen Front 
Office Hotel Shangri-La 
Surabaya. 
2) Faktor organisasi secara parsial 
memiliki pengaruh tetapi tidak 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan departemen Front 
Office Hotel Shangri-La 
Surabaya. 
3) Faktor individu merupakan hal 
yang paling dominan 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan Departement Front 
Office Hotel Shangri-La 
Surabaya. Kemudian disusul 
oleh faktor lingkungan dan 
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organisasi. 
2 Wirawan 
(2015) 
Pengaruh Stressor 
Individu, Stressor 
Kelompok, dan 
Stressor 
Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Pada PT Meratus 
Jaya Iron & Steel 
Kab. Tanah Bumbu 
1. Variabel stressor kelompok (X2) 
berpengaruh signifikan secara 
parsial terhadap kinerja (Y), 
sedangkan stressor organisasi 
(X2) tidak berpengaruh 
signifikan secara parsial 
terhadap kinerja (Y) karyawan 
PT Meratus Jaya Iron & Steel 
Kab. Tanah Bumbu. 
2. Variabel stressor individu (X1), 
stressor kelompok (X2), 
stressor organisasi (X3) 
berpengaruh signifikan secara 
simultan terhadap kinerja (Y) 
karyawan PT Meratus Jaya Iron 
& Steel Kab. Tanah Bumbu. 
3. Variabel stressor kelompok (X2) 
berpengaruh dominan terhadap 
kinerja (Y) PT Meratus Jaya 
Iron & Steel Kab. Tanah 
Bumbu. 
3 Aslihah 
(2015 
Pengaruh Stres 
Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Di Koperasi 
Syari’ah Binama 
Semarang 
1. Variabel stres kerja individu 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
2. Variabel stres kerja organisasi 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
3. Variabel stress kerja individu 
dan organisasi secara simultan 
berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. 
4 Sarwoko 
(2007) 
Peranan Faktor 
Individu, Budaya 
Organisasi, dan 
Perilaku Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Radio 
Swasta Nasional Di 
Malang  
1. Faktor individu, budaya 
organisasi, dan perilaku kerja  
memilki pengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
2. Variabel yang berpengaruh 
dominan terhadap kinerja 
karyawan adalah budaya 
organisasi. 
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2.3 Kerangka Pemikiran 
Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan sebelumnya dan telaah 
pustaka, maka variabel yang terkait dalam penelitian ini dapat dirumuskan 
melalui suatu kerangka pemikiran sebagai berikut. 
 
Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Data yang diolah 
 
2.4   Hipotesis Penelitian  
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Stressor Individu 
(X1) 
Faktor                   
Stressor  Organisasi 
(X2) 
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2.4 Hipotesis Penelitian 
Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah. 
1. Diduga variabel faktor stressor individu berpengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan PT Telkom Makassar 
2. Diduga variabel faktor stressor organisasi berpengaruh negatif terhadap 
kinerja karyawan PT Telkom Makassar 
3. Diduga variabel faktor stressor individu paling dominan berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan PT Telkom Makassar 
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BAB III 
METODE PENELITIAN  
 
3.1 Rancangan Penelitian  
Rancangan penelitian terdiri dari tujuan penelitian, jenis investigasi, 
intervensi peneliti, setting penelitian, unit analisis, dan horizon waktu (Sekaran 
dan Bougie, 2009). Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis (hypothesis 
testing) dengan melakukan pengujian hubungan antara faktor stressor individu 
dan organisasi terhadap kinerja karyawan PT Telkom  Makassar. 
Jenis penelitian yang dilakukan bersifat korelasional, yaitu untuk mengetahui 
hubungan antara variabel. Setting yang digunakan dalam penelitian adalah 
noncontrivied settings, yaitu dilakukan pada kondisi lingkungan di mana 
pekerjaan berjalan normal. Objek penelitiannya tidak direkayasa. Penelitian ini 
merupakan cross-sectional study, yaitu penelitian yang hanya dilakukan sekali 
dalam satu periode. 
 
3.2 Tempat dan Waktu 
Penelitian ini dilaksananakan di PT Telkom Makassar. Waktu penelitian 
dilaksanakan selama satu bulan, yaitu pada bulan Januari 2017. 
 
3.3 Populasi dan Sampel  
Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai populasi dan sampel yang 
akan digunakan dalam penelitian sebagai berikut. 
 
3.3.1 Populasi 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan dan pihak-pihak 
yang berkaitan langsung dengan masalah yang peneliti teliti yaitu faktor stressor 
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individu dan organisasi terhadap kinerja karyawan yaitu sebanyak 206 orang  di 
PT Telkom Makassar. 
 
3.3.2 Sampel 
 Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
teknik non-probability sampling. Jenis non-probability sampling yang digunakan 
adalah purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan pertimbangan 
tertentu (Sugiyono, 2010). 
Adapun kriteria untuk sampel yang dijadikan responden, antara lain: 
1. Berstatus sebagai karyawan tetap dan aktif (tidak cuti pada saat penelitian) 
pada PT Telkom Makassar. 
2. Karyawan yang bertindak sebagai manajer, asisten manajer, dan officer 
dengan pertimbangan mereka adalah pihak-pihak yang dapat memberikan 
informasi dan mengetahui masalah mengenai faktor stressor individu dan 
organisasi terhadap kinerja karyawan 
 Berdasarkan kriteria di atas, peneliti menetapkan sampel sebanyak 60 
orang yang akan dijadikan responden dalam penelitian ini, dengan rincian yaitu, 
posisi manajer 18 orang, kakandatel 2 orang, junior manajer 1 orang, dan 
staf/karyawan sebanyak 39 orang.  
 
3.4 Jenis Data 
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut. 
1. Data primer 
Data primer mengacu pada informasi yang dikumpulkan peneliti dari pihak 
pertama melalui instrument penelitian. Data primer pada penelitian ini 
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berasal dari jawaban responden yang diperoleh kembali dari karyawan di  
PT Telkom Makassar. 
2. Data sekunder 
Data sekunder adalah data yang dikumpulkan dari sumber-sumber yang 
sudah ada sehingga tidak perlu dikumpulkan oleh peneliti secara langsung. 
Dalam hal ini data sekunder yang diambil adalah data jumlah karyawan                  
PT Telkom Makassar. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik yang digunakan penulis dalam memperoleh data yang dibutuhkan 
dalam penelitian ini adalah. 
1. Kuesioner 
Kuesioner merupakan daftar pernyataan berhubungan dengan masalah 
penelitian dan disebar kepada setiap responden. Kuesioner tersebut 
menyediakan alternatif jawaban-jawaban yang dapat mewakili keadaan yang 
sebenarnya. Pada akhirnya, penelitian ini mengharapkan data yang 
dikumpulkan dari kuesioner dapat diolah dan diuji untuk membuktikan 
relevansi hipotesis yang telah disusun. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
3.6.1 Variabel Penelitian 
Variabel adalah apapun yang dapat membedakan atau membawa variasi 
pada nilai. Secara umum variabel dalam penelitian ini dibedakan menjadi dua 
kategori yaitu variabel independen dan variabel dependen. Berikut adalah uraian 
dari masing-masing variabel tersebut. 
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1. Variabel Independen 
Variabel independen atau variabel eksogen (exogenous variable)  merupakan 
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 
timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2010). Variabel bebas dalam penelitian 
ini adalah faktor stressor individu (X1), faktor stressor organisasi (X2). 
2. Variabel Dependen 
Variabel dependen merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel 
sebelumnya. Variabel dependen merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang 
menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2010). Variabel 
dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan dan diberi simbol Y. 
 
3.6.2 Definisi Operasional 
 Adapun definisi operasional dari masing-masing variabel yang telah 
dijabarkan sebelumnya adalah sebagai berikut. 
1. Faktor Stressor Individu (X1) 
Stressor Individu adalah tekanan atau ketegangan yang dihadapi seseorang 
dan mempengaruhi emosi, pikiran, serta kondisi keseluruhan dari orang tersebut. 
Pengukuran untuk variabel ini menggunakan instrument yang dikembangkan 
dari teori Gibson yaitu. 
Faktor Stressor individu (X1), meliputi indicator. 
a) Konflik Peran 
Konflik peran akan timbul jika seorang pekerja mengalami pertentangan. 
Pertentangan antara tugas-tugaas yang harus ia lakukan dan antara tanggung 
jawab yang ia miliki. 
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b) Beban Kerja 
Beban kerja timbul jika seorang pekerja yang tidak memiliki cukup informasi 
untuk dapat melaksanakan tugasnya, atau tidak mengerti atau merealisasi 
harapan-harapan yang berkaitan dengan peran tertentu. 
c) Pengembangan Karir 
Peluang untuk menggunakan keterampilan jabatan sepenuhnya, peluang 
mengembangkan keterampilan yang baru dan penyuluhan karir untuk 
memudahkan keputusan-keputusan yang menyangkut karir. 
Indikator pernyataan pada kuesioner digunakan oleh peneliti terdahulu yaitu 
Aslihah (2015). Indikator faktor stressor individu tersebut diukur dengan 5 skala 
Likert dari sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju, yaitu 1 berarti 
sangat tidak setuju (STS), 2 berarti tidak setuju (TS), 3 berarti netral (N), 4 berarti 
setuju (S), 5 berarti sangat setuju (SS). 
 
2. Faktor Stressor Organisasi (X2) 
Stressor Organisasi terjadi karena desain struktur organisasi dan politik yang 
jelek serta tidak adanya kebijakan yang khusus. 
Pengukuran untuk variabel ini menggunakan instrument yang dikembangkan 
dari teori Gibson yaitu. 
Faktor Stressor  Organisasi (X2), meliputi indicator. 
a) Struktur Organisasi 
Menentukan tingkat diferensi dalam organisasi, tingkat aturan dam peraturan, 
dan dimana keputusan diambil. Aturan yang berlebihan dan kurangnya 
partisipasi dalam pengambilan keputusan. 
b) Kepemimpinan 
Menggambarkan gaya kepemimpinan yang diambil oleh pimimpinan atau atasan 
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Indikator pernyataan pada kuesioner digunakan oleh peneliti terdahulu yaitu 
Aslihah (2015). Indikator faktor stressor organisasi tersebut diukur dengan 5 
skala Likert dari sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju, yaitu 1 berarti 
sangat tidak setuju (STS), 2 berarti tidak setuju (TS), 3 berarti netral (N), 4 berarti 
setuju (S), 5 berarti sangat setuju (SS). 
3. Kinerja Karyawan(Y) 
Kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang 
berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan. 
Pengukuran untuk variabel ini menggunakan instrument yang dikembangkan 
dari teori Dharma yaitu:  
Kinerja Karyawan (Y), meliputi indicator. 
a) Kualitas Kerja 
Kualitas kerja yaitu pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan sesuai dengan 
standar kualitas kerja yang ada di perusahaan atau organisasi. 
b) Kuantitas Kerja 
Kuantitas kerja yaitu jumlah kerja atau keluaran yang seharusnya (target yang 
telah ditetapkan berhasil dicapai oelh karyawan) dibandingkan dengan 
kemampuan karyawan. 
c) Ketetapan waktu penyelesaian pekerjaan 
Ketetapan waktu yang digunakan dalam menghasilkan sebuah produk atau jasa. 
Indikator pernyataan pada kuesioner digunakan oleh peneliti terdahulu yaitu 
Sugianto (2015). Indikator kinerja karyawan tersebut diukur dengan 5 skala Likert 
dari sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju, yaitu 1 berarti sangat tidak 
setuju (STS), 2 berarti tidak setuju (TS), 3 berarti netral (N), 4 berarti setuju (S), 5 
berarti sangat setuju (SS). 
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3.7 Instrumen Penelitian  
Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai instrument penelitian. 
Kuesioner dalam penelitian ini terdiri dari 3 bagian, faktor stressor individu, 
faktor stressor organisasi dan kinerja karyawan. 
 
3.8 Analisis Data 
3.8.1 Uji Statistik Deskriptif  
Statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi terhadap suatu 
data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi, varian, maksimum, 
sum, range, kurtosis dan skewness (kemencengan distribusi) (Ghozali, 2016: 
19). 
 
3.8.2 Uji Kualitas Data 
Uji kualitas data dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar tingkat 
konsistensi dan akurasi data yang dikumpulkan dari penggunaan instrumen 
penelitian. Pengujian terhadap kualitas data penelitian ini dapat dilakukan 
dengan uji validitas dan uji reliabilitas. 
1. Uji Validitas 
Dalam penelitian ini digunakan uji validitas, untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut (Ghozali, 2016: 52). Validitas item-item pertanyaan kuesioner 
dalam penelitian ini menggunakan Pearson Correlation  yaitu dengan cara 
menghitung korelasi antara nilai yang diperoleh dari pertanyaan-pertanyaan. 
Apabila Pearson Correlation  yang didapat memiliki nilai di bawah 0,05 berarti 
data yang diperoleh adalah valid.  
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2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel 
atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau 
stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2016). Tingkat reliabel suatu variabel atau 
konstruk penelitian dapat dilihat dari uji statistik Cronbach Alpha (𝛼). Menurut 
Sunyoto (2013) variabel atau konstruk dikatakan reliabel jika nilai Cronbach 
Alpha (𝛼) > 0, 60. Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas 
datanya semakin terpecaya untuk masing-masing variabel. 
 
3.8.3 Uji Asumsi Klasik 
Sebelum dilakukan pengujian analisis regresi linear berganda terhadap 
hipotesis penelitian, maka terlebih dahulu perlu dilakukan suatu pengujian 
asumsi klasik atas data yang akan diolah sebagai berikut. 
1. Uji Normalitas 
Uji normalitas ini dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t 
dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Jika 
asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel 
kecil. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau 
tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik. Analisis grafik merupakan cara 
yang mudah untuk mendeteksi normalitas yaitu dengan melihat penyebaran data 
(titik) pada sumbu diagonal dari grafik normal probability plot. Pengambilan 
keputusan dalam uji normalitas menggunakan analisis grafik yang didasarkan 
pada. 
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1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka 
model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
2. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. (Ghozali, 2016). 
2. Uji Heterokedastisitas 
Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika varian dari satu pengamatan ke pengamatan lain 
tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas 
atau tidak terjadi Heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat grafik plot antara nilai 
prediksi variabel terikat (dependent) dengan residualnya. Dasar analisis grafik 
Plot adalah sebagai berikut. 
1. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu 
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 
2. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah 
angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 
2016).  
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3.8.4 Uji Hipotesis 
1. Analisis Pengujian Hipotesis 
Analisis ini dilakukan dengan tujuan untuk menganalisis dan mengevaluasi 
pengaruh faktor stressor individu dan organisasi terhadap kinerja karyawan. 
Pengolahan data dengan menggunakan model regresi linear berganda. 
Langkah-langkah untuk melakukan pengujian hipotesis tersebut adalah sebagai 
berikut. 
a. Uji t 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen. Uji ini dapat dilakukan dengan membandingkan t hitung dan t 
tabel atau dengan melihat kolom signifikansi pada masing-masing t hitung. 
Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 atau 5% maka hipotesis yang 
diajukan diterima atau dikatakan signifikan. Sedangkan jika nilai signifikansi 
lebih besar dari 0,05 atau 5% maka hipotesis yang diajukan ditolak atau 
dikatakan tidak signifikan. 
 
3.8.5 Regresi Linear Berganda 
Hipotesis diuji dengan menggunakan analisis regresi berganda. Model 
regresi berganda digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel 
independen (faktor stressor individu dan faktor stressor organisasi )terhadap 
variabel dependen (Kinerja karaywan). Secara matematis bentuk persamaan 
regresi linear berganda adalah sebagai berikut: 
𝑌 = 𝜶 + 𝜷𝟏𝑿𝟏 +  𝜷𝟐 𝑿𝟐   +   𝝁 
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Keterangan : 
  Y = Kinerja Karyawan 
  X1 = Faktor Stressor Individu  
  X2 = Faktor Stressor Organisasi 
  𝛼         = Konstanta 
                  𝛽  = Koefisien Regresi 
 𝜇  = Error Term  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Obyek Penelitian 
PT Telkom berdiri pada tanggal 23 Oktober 1956 yang merupakan 
perusahaan informasi dan komunikasi serta penyedia jasa dan jaringan 
telekomunikasi secara lengkap di Indonesia. Telkom merupakan BUMN yang 
bergerak di bidang jasa layanan telekomunikasi dan jaringan di wilayah 
Indonesia dan karenanya tunduk pada hukum dan peraturan yang berlaku di 
Indonesia. Dengan statusnya sebagai perusahaan milik negara yang sahamnya 
diperdagangkan di bursa saham, pemegang saham mayoritas perusahaan 
adalah Pemerintah Republik Indonesia sedangkan sisanya dikuasai oleh publik. 
Sejak era New Telkom pada tahun 2012 PT Telekomunikasi Indonesia 
dibagi menjadi 62 Wilayah Telekomunikasi. Salah satunya adalah PT 
Telekomunikasi Indonesia Makassar. PT Telkom Makassar memiliki tiga kantor 
Plasa Telkom, yaitu terletak di Plasa I Jl. Balaikota no.5, Plasa II Jl. AP.Pettarani 
no.2, dan Plasa III Jl. Perintis Kemerdekaan KM 19, Makassar, Sulawesi Selatan. 
PT Telkom Makassar memiliki visi dan misi sebagaimana yang telah ditetapkan 
secara umum oleh PT Telekomunikasi Indonesia sendiri, yaitu:  
a. Visi 
Menjadi perusahaan yang unggul dalam penyelenggaraan 
telecommunication, information, media, edutainment, dan services (“TIMES”) 
di kawasan global. 
b. Misi 
i. Menyediakan layanan TIMES yang berkualitas tinggi dengan harga yang 
kompetitif. 
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ii. Menjadi model pengelolaan korporasi terbaik di Indonesia. 
 Ruang lingkup bisnis PT Telkom adalah menyelenggarakan jaringan dan 
layanan telekomunikasi, informatika serta optimalisasi sumber daya 
perusahaan yang dituangkan ke dalam dua usaha, yaitu usaha utama dan 
usaha penunjang. 
 
4.2 Deskriptif Data 
4.2.1 Analisis Karakteristik Responden 
 Berikut ini dijelaskan gambaran tentang karakteristik responden. Peneliti 
mendapatkan data primer untuk variabel independen (X) melalui penyebaran 
kuesioner di PT Telkom Makassar. Total kuesioner yang disebarkan sebanyak 60 
salinan kuesioner kepada pihak PT Telkom Makassar, kemudian PT Telkom 
Makassar melalui karyawan bagian Komunikasi dan Sekertariat Witel Makassar 
memberikan lembar daftar pernyataan kepada para manajer, asisten manajer, 
staf, dan pihak-pihak yang menjadi sampel dalam penelitian, yang telah 
dikoordinasikan terlebih dahulu oleh peneliti dengan pihak yang bersangkutan. 
Hal ini disebabkan karena adanya prosedur dari perusahaan yang bersangkutan 
dan atau karena responden tidak berada di tempat. Jumlah kuesioner yang 
dikembalikan dan dapat digunakan sebanyak 60 eksemplar 100% dari jumlah 
kuesioner yang disebarkan sebanyak 60 kuesioner. Data selengkapnya dapat 
dilihat dalam tabel 4.1 berikut. 
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Tabel 4.1 Distribusi Kuesioner 
No. Uraian Jumlah kuesioner 
(Rangkap) 
Persentase 
(%) 
1. Kuesioner yang didistribusikan 60 100 % 
2. Kuesioner yang tidak dikembalikan 0 100 % 
3. Kuesioner yang dikembalikan 60 100 % 
4 Kuesioner yang dapat diolah 60 100 % 
                                
Responden Rate = 
60𝑥 100
60
 
                             
                            = 100% 
Sumber: Data primer 
Kuesioner yang disebar pada penelitian ini terdiri dari responden laki-laki 
sebanyak 40 orang (66,7%), dan jumlah responden perempuan sebanyak 20 
orang (33,3%). Berdasarkan faktor usia, responden yang berumur 21-25 tahun 
sebanyak lima responden (8,33%), berumur 26-30 tahun sebanyak tiga puluh 
dua (53,33%), berumur 366-40 tahun sebanyak sebelas responden (18,34%), 
dan berumur >41 tahun sebanyak dua responden (3,33%). 
 Responden dalam penelitian ini memiliki jenjang pendidikan yang 
bervariasi, yaitu lulusan SMA sebanyak 3 responden (5%), Dilpoma 3 sebanyak 
5 responden (8,33%), Sarjana sebanyak 50 responden (83,34%), dan 
Pascasarjana sebanyak dua responden (3,33%). Berdasarkan masa jabatan 
terdiri dari masa jabatan 1-5 tahun sebanyak tiga puluh lima  responden 
(58,34%), masa jabatan 6-10 tahun sebanyak tujuh belas responden (28,33%),, 
masa jabatan 11-15 tahun sebanyak enam responden (10%), dan masa jabatan 
>16 tahun sebanyak dua responden (3,33%).Ringkasan karakteristik responden 
dapat dilihat pada tabel 4.2. 
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Tabel 4.2 Karakteristik Responden 
No Kriteria Sampel 
Frekuensi Persentase 
(%) 
1 Jenis 
Kelamin 
Laki-laki 
Perempuan 
40 66,7 
20 33,3 
Total 60 100 
2 Umur 21 s.d 25 tahun 
26 s.d 30 tahun 
31 s.d 35 tahun 
36 s.d 40 tahun 
> 41 tahun 
5 8,33 
10 16,67 
32 53,33 
11 18,34 
2 3,33 
Total 60 100 
3 Pendidikan 
Terakhir 
SMA 
Diploma 3 
Sarjana 
Pascasarjana 
3 5 
5 8,33 
50 83,34 
2 3,33 
Total 60 100 
4 Masa Kerja 1 s.d 5 tahun 
6 s.d 10 tahun 
11 s.d 15 tahun 
>16 tahun 
35 58,34 
17 28,33 
6 10 
2 3,33 
Total 60 100 
 
a. Deskripsi Tanggapan Responden Untuk Faktor Stressor Individu (X1 
Tabel 4.3 Tanggapan Responden Terhadap Faktor Stressor Individu (X1) 
No Pernyataan 
Tingkat Jawaban Responden 
Skor 
5 % 14 % 3 % 2 % 1 % 
1 X1.1 1 1,66 3 5 4 6,66 30 50 22 36,66 111 
2 X1.2 1 1,66 0 0 2 3,33 36 60 21 35 104 
3 X1.3 0 0 1 1,66 4 6,66 30 50 25 41,66 101 
4 X1.4 0 0 1 1,66 4 6,66 36 60 19 31,66 107 
5 X1.5 0 0 2 3,33 1 1,66 23 38,33 34 56,66 91 
6 X1.6 0 0 1 1,66 3 5 36 60 20 33,33 105 
7 X1.7 1 1,66 1 1,66 2 3,33 33 55 23 38,33 104 
8 X1.8 0 0 1 1,66 3 5 32 53,33 24 40 101 
9 X1.9 0 0 2 3,33 3 5 36 60 19 31,66 108 
Rata-rata 104 
 
 
 Berdasarkan pada tabel diatas, dapat disimpulkan pada variabel faktor 
stressor individu yang berhubungan dengan pekerjaan tidak penting memberikan 
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pengaruh negatif yang besar terhadap kinerja karyawan karena memperoleh 
jumlah tertinggi, yakni sebesar 111 poin sedangkan (X1.5) memberikan pengaruh 
negatif paling kecil terhadap kinerja karyawan karena memperoleh jumlah 91 
poin. Hal ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Davis dan Newstrom (1985) 
bahwa kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan tentang 
menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka 
 
b. Deskripsi Tanggapan Responden Untuk Faktor Stressor Organisasi (X2) 
Tabel 4.4 Tanggapan Responden Faktor Stressor Organisasi (X2) 
No Pernyataan 
Tingkat Jawaban Responden  
Skor  
5 % 4 % 3 % 2 % 1 % 
1 X2.1 9 15 17 28,33 28 46,66 6 10 0 0 209 
2 X2.2 15 25 12 20 23 38,33 6 10 4 6,66 208 
3 X2.3 10 16,66 11 18,33 20 33,33 18 30 1 1,66 191 
4 X2.4 20 33,33 19 31,66 14 23,33 7 11,66 0 0 232 
5 X2.5 12 20 8 13,33 32 53,33 8 13,33 0 0 204 
6 X2.6 16 26,66 8 13,33 27 45 6 10 3 5 208 
7 X2.7 21 35 19 31,66 17 28.33 2 3,33 1 1.66 237 
Rata-rata 248 
 
Berdasarkan pada tabel diatas, dapat disimpulkan pada variabel faktor stressor 
organisasi (X2.7) memberikan pengaruh paling besar terhadap kinerja karyawan 
karena memperoleh jumlah tertinggi, yakni sebesar sebesar 237 poin. Hal ini 
sejalan dengan yang dikemukakan oleh teori kepemimpinan oleh Rivai (2003) 
yang mengemukakakan bahwa kepemimpinan adalah proses untuk 
mempengaruhi orang lain untuk memahami dan setuju dengan apa yang 
diperlukan dan bagaimana pekerjaan dilakukan secara efektif, serta proses untuk 
memfasilitasi upaya individu dan kolektif untuk mencapai tujuan sedangkan 
(X2.3) memberikan pengaruh paling kecil terhadap kinerja karyawan karena 
memperoleh jumlah 191 poin.  
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b. Deskripsi Tanggapan Responden Untuk Kinerja Karyawan (Y) 
Tabel 4.5 Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
No Pernyataan 
Tingkat Jawaban Responden  
Skor  
5 % 4 % 3 % 2 % 1 % 
1 Y1.1 13 21.66 18 30 21 35 6 10 2 3.33 217 
2 Y1.2 9 15 12 20 28 46.66 6 10 5 8.33 194 
3 Y1.3 8 13.33 12 20 29 48.33 8 13.33 2 3.33 193 
4 Y1.4 12 20 18 30 2 36.66 4 6.66 4 6.66 210 
5 Y1.5 9 15 8 13.33 15 25 22 36.66 6 10 172 
6 Y1.6 14 23.33 15 25 25 41.66 4 6.66 2 3.33 215 
Rata-rata 200 
 
 
Berdasarkan pada tabel diatas, dapat disimpulkan pada variabel kinerja 
karyawan (Y1.1) memberikan pengaruh paling besar terhadap kinerja karyawan 
karena memperoleh jumlah tertinggi, yakni sebesar 217 poin. Sedangkan yang 
memberikan pengaruh paling kecil terhadap kinerja karyawan (Y1.5 ) karena 
memperoleh jumlah 172 poin. Hal ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh 
Mangkunegara (2002) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
 
 
4.3 Hasil Uji Kualitas Data 
Kualitas data yang dihasilkan dari penggunaan instrumen penelitian dapat 
dievaluasi melalui uji validitas dan uji realibilitas. Pengujian tersebut untuk 
mengetahui konsistensi dan akurasi data yang dikumpulkan melalui penggunaan 
instrumen. 
a. Uji Validitas 
Uji validitas yaitu untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. Uji 
validitas dilakukan dengan menggunakan SPSS. Nilai validitas dapat dilihat pada 
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kolom Corected Item-Total Correlation. Suatu item pernyataan dinyatakan valid 
jika memiliki r hitung > r tabel, nilai r tabel pada penelitian ini yaitu 0,254 karena 
penelitian ini memiliki n=60. Berdasarkan tabel berikut diketahui bahwa semua 
item pertanyaan atau pernyataan memiliki r hitung > r tabel 0,254 sehingga item 
pertanyaan yang mengukur variabel dinyatakan valid.  
 
Tabel 4.6 Uji Validitas Variabel Penelitian 
Variabel Item 
Correted 
Item-Total 
Correlation  
(r hitung) 
 
r tabel Keterangan 
Faktor Stressor 
Individu (X1) 
X1.1 0,383 0,254 Valid 
X1.2 0,780 0,254 Valid 
X1.3 0,753 0,254 Valid 
X1.4 0,770 0,254 Valid 
X1.5 0,651 0,254 Valid 
X1.6 0,807 0,254 Valid 
X1.7 0,683 0,254 Valid 
X1.8 0,809 0,254 Valid 
X1.9 0,617 0,254 Valid 
Faktor Stressor 
Organisasi (X2) 
X2.1 0,645 0,254 Valid 
X2.2 0,794 0,254 Valid 
X2.3 0,589 0,254 Valid 
X2.4 0,673 0,254 Valid 
X2.5 0,696 0,254 Valid 
X2.6 0,574 0,254 Valid 
X2.7 0,402 0,254 Valid 
Kinerja Karyawan 
(Y) 
Y1.1 0,639 0,254 Valid 
Y1.2 0,792 0,254 Valid 
Y1.3 0,519 0,254 Valid 
Y1.4 0,761 0,254 Valid 
Y1.5 0,716 0,254 Valid 
Y1.6 0,677 0,254 Valid 
 
 
Dari hasil pengujian di atas, dapat diketahui bahwa seluruh item 
pernyataan dalam kuesioner untuk setiap variabel dalam penelitian ini telah 
dinyatakan valid. Hal ini dapat dilihat dari diperolehnya r hitung > r tabel pada 
masing-masing variabel penelitian ini.  
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b. Uji Realibilitas 
Pengujian ini dilakukan untuk menguji konsistensi jawaban atas seluruh 
item pertanyaan atau pernyataan yang digunakan. Uji ini dilakukan dengan 
menggunakan SPSS dimana jika koefisien cronbach alpha yang lebih dari 0,60 
menunjukkan keandalan instrumen. Selain itu, semakin mendekati 1 maka 
menunjukkan semakin tinggi konsistensi internal relibilitasnya. Uji realibilitas dari 
instrumen pada penelitian ditampilkan pada tabel 4.7 di bawah ini.  
Tabel 4.7 Uji Realibilitas Data 
Variabel  Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Keterangan  
Faktor Stressor Individu 
(X1) 
0,769 
0.60 Reliabel  
Faktor Stressor Organisasi 
(X2) 
0,752 
0.60 Reliabel  
Kinerja Karyawan (Y) 0,768 0.60 Reliabel  
 
Berdasarkan tabel 4.7 hasil uji reliabilitas di atas, maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel yang digunakan dalam penelitian ini telah reliabel karena 
keseluruhan variabel memiliki nillai Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,60 
sehingga variabel-variabel tersebut layak digunakan sebagai alat ukur pada 
instrumen kuesioner dalam penelitian ini. 
 
4.3.3 Hasil Uji Asumsi Klasik 
Pada penelitiani ini dilakukan uji asumsi klasik berupa uji normalitas, uji 
heteroskedastisitas. Hasil uji asumsi klasik di atas akan dibahas berikut ini. 
1. Uji Normalitas 
Uji ini dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel 
independen dan dependen keduanya memiliki distribusi normal atau mendekati 
normal dengan melihat normal probability plot (P Plot). Suatu variabel dikatakan 
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normal jika titik-titik data menyebar disekitar garis diagonal atau mengikuti garis 
diagonal. Hasil uji normalitas secara grafik probability plot untuk variabel kualitas 
audit ditunjukkan pada grafik di bawah ini. 
 
Gambar 4.1 Normal P-Plot 
 
Sumber: output SPSS (data diolah, 2016) 
 
Berdasarkan grafik normal P-Plot di atas dapat disimpulkan bahwa pola 
grafik normal terlihat dari titik-titik yang menyebar di sekitar garis diagonal dan 
penyebarannya mengikuti arah garis diagonal, namun ada beberapa data yang 
tidak terlalu normal karena titik agak jauh dari garis diagonal. Hal ini disebabkan 
karena ada beberapa responden yang penyebaran datanya tidak bervariasi. 
Tetapi model regresi ini masih layak dipakai dalam penelitian ini karena 
memenuhi asumsi normalitas. 
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2. Uji Heteroskedastisitas 
Heteroskedastisitas menggambarkan nilai hubungan antara nilai yang 
diprediksi dengan Studentized Delete Residual nilai tersebut. Uji ini digunakan 
untuk mengetahui apakah dalam suatu model regresi terdapat persamaan atau 
perbedaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada model regresi dapat 
dilihat pada pola gambar scatterplot model. Jika ada pola tertentu maka 
mengindikasikan terjadi heteroskedastisitas, tetapi jika tidak ada pola yang jelas 
serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah sumbu Y, maka tidak terjadi 
heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada gambar 4.2 di 
bawah ini. 
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Gambar 4.2 Scatterplot 
 
 
Sumber: output SPSS (data diolah, 2016) 
 
Berdasarkan gambar 4.2 di atas, menunjukkan bahwa data (titik-titik) 
menyebar diantara sumbu Y baik di atas maupun di bawah, tidak berkumpul di 
satu tempat, serta tidak memiliki pola tertentu. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 
bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas dalam model regresi pada 
penelitian ini. 
 
4.3.3 Hasil Uji Hipotesis 
4.3.3.1 Uji t 
Uji t digunakan untuk mengetahui hubungan masing-masing variabel 
bebas secara individual terhadap variabel terikat untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh masing-masing variabel bebas secara individual terhadap variabel 
terikat dengan tingkat signifikansi 0,05. Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 
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maka hipotesis yang diajukan diterima atau dikatakan signifikan. Jika nilai 
signifikansi lebih besar dari 0,05 maka hipotesis yang diajukan ditolak atau 
dikatakan tidak signifikan. Adapun metode dalam penentuan t tabel menggunakan 
tingkat signifikansi 0,05 dengan df=n-k-1 (dalam penelitian ini df=60-3-1=56), 
sehingga didapat nilai t tabel sebesar 2,003. Hasil uji t pada penelitian ini dapat 
dilihat pada tabel 4.8 berikut ini. 
 
Tabel 4.8 Hasil Uji t 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 35,516 3,433  10,346 ,000 
X1 -,296 ,108 -,314 -2,725 ,009 
X2 -,413 ,112 -,426 -3,695 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
 
Sumber: output SPSS (data diolah, 2016) 
Berdasarkan hasil uji t maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama, 
kedua diterima dan pengaruhnya signifikan karena nilai signifikansinya lebih kecil 
dari α yaitu 0,05. Sementara untuk melihat variabel mana yang paling 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dapat diketahui dengan melihat kolom 
Standardized Coefficients Beta, dimana pada tabel tersebut menunjukkan bahwa 
nilai variabel faktor stressor individu sebesar 0,314, faktor stressor organisasi 
sebesar 0,426. Variabel yang paling kuat adalah faktor stressor organisasi 
karena variabel ini memiliki nilai beta yang paling besar diantara variabel lain. 
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Tabel 4.9 Ikhtisar Hasil Pengujian Hipotesis 
Kode Hipotesis Hasil 
H1 Faktor Stressor individu berpengaruh negatif 
terhadap kinerja karyawan 
Diterima 
H2 Faktor Stressor organisasi negatif berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan 
Diterima 
H3 Faktor Stressor individu paling dominan 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
Ditolak 
Sumber : data diolah 
 
4.3.4 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi pada penelitian ini menghasilkan persamaan sebagai 
berikut. 
Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 
Y = 35,516 - 0,296 X1 – 0,413 X2  + e 
Pada model regresi ini, nilai konstanta yang diperoleh sebesar 33,985 dapat 
diartikan bahwa jika variabel bebas dalam model diasumsikan sama dengan nol, 
maka besarnya kinerja karyawan pada PT Telkom Makassar sebesar 33,985 %. 
Nilai besaran β1 sebesar -0,296 dapat diartikan bahwa variabel faktor stressor 
individu berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan 
bahwa ketika faktor stressor individu (X1) mengalami peningkatan sebesar satu 
satuan sementara variabel lain dianggap konstan, maka kinerja karyawan akan 
mengalami penurunan sebesar 0,296 %. Nilai besaran β2 sebesar -0,413 dapat 
diartikan bahwa variabel faktor stressor organisasi berpengaruh negatif terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa ketika variabel faktor stressor 
organisasi (X2) mengalami peningkatan sebesar satu satuan sementara variabel 
lain dianggap konstan, maka kinerja karyawan  juga akan mengalami penurunan 
sebesar 0,413%. 
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4.4 Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 
Penelitian ini menguji pengaruh faktor stressor individu dan organisasi 
terhadap kinerja karyawan. Sebelumnya telah dilakukan uji secara parsial 
masing-masing pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 
Berdasarkan pengujian uji t tersebut diperoleh hasil bahwa faktor stressor 
individu dan organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan.  
 
4.4.1 Pengaruh Faktor Stressor Individu Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji t yang dilakukan pada penelitian ini menunjukkan 
bahwa faktor stressor individu berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai dari t hitung variabel stressor 
individu (X1) sebesar -2,725 yang lebih besar dari t tabel yakni sebesar 2,003 atau 
t hitung -2,725 > t tabel 2,003 yang berarti variabel faktor stressor individu 
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Pengaruh negatif menunjukkan 
bahwa pengaruh faktor stressor individu tidak searah dengan kinerja karyawan., 
dengan kata lain semakin tinggi stressor individu maka semakin menurun 
kualitas kinerja karyawan begitupun sebaliknya, jika faktor stressor individu 
rendah  maka kinerja karyawan juga akan meningkat.  Sementara nilai koefisien 
regresi ini dapat dinyatakan signifikan pada tingkat signifikansi 0,05 dengan p 
value sebesar 0,009 yang berarti nilai ini signifikan karena lebih kecil dari 0,05 
(0,009< 0,05). Hasil ini menjelaskan bahwa variabel faktor stressor individu (X1) 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan 
oleh Aslihah pada tahun 2015 yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Di Koperasi Syari’ah Binama Semarang yang menyimpulkan 
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bahwa variabel stress kerja individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
 
4.4.2 Pengaruh Faktor Stressor Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji t yang dilakukan pada penelitian ini menunjukkan 
bahwa stressor organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai dari t hitung variabel stressor organisasi 
(X2) sebesar -3,695 yang lebih besar dari t tabel yakni sebesar 2,003 atau t hitung                    
-3,695  > t tabel 2,003 yang berarti variabel faktor stressor organisasi berpengaruh 
negatif terhadap kinerja karyawan. Pengaruh negatif menunjukkan bahwa 
pengaruh faktor stressor organisasi tidak searah dengan kinerja karyawan., 
dengan kata lain semakin tinggi faktor stressor organisasi maka semakin 
menurun kualitas kinerja karyawan begitupun sebaliknya, jika faktor stressor 
organisasi rendah  maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Sementara nilai 
koefisien regresi ini dapat dinyatakan signifikan pada tingkat signifikansi 0,05 
dengan p value sebesar 0,000 yang berarti nilai signifikan karena lebih kecil dari 
0,05 (0,000< 0,05). Hasil ini menjelaskan bahwa variabel faktor stressor 
organisasi (X2) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh 
Sugianto pada tahun 2015 yang berjudul “Analisis Pengaruh Faktor Organisasi, 
Individu, Dan Lingkungan Terhadap Kinerja Karyawan Departemen Front Office 
Sgangri-La Surabaya” juga menyimpulkan bahwa faktor organisasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan pengujian dan analisis data pada penelitian ini dapat dibuat 
beberapa kesimpulan sebagai berikut. 
Faktor stressor individu berpengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa meningkatnya faktor 
stressor individu berpengaruh terhadap penurunan kinerja karyawan. Hal 
ini sekaligus membuktikan bahwa hipotesis pertama yang mengatakan 
diduga faktor stressor individu berpengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan diterima. 
Faktor stressor organisasi berpengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa meningkatnya faktor 
stressor organsiasi berpengaruh terhadap penurunan kinerja karyawan. 
Hal ini sekaligus membuktikan bahwa hipotesis kedua yang mengatakan 
diduga faktor stressor organisasi berpengaruh negatif terhadap kinerja 
karyawan diterima. 
Variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja karyawan 
adalah faktor stressor organisasi. Hal ini sekaligus membuktikan bahwa 
hipotesis ketiga yang mengatakan diduga variabel faktor stressor individu 
paling dominan terhadap kinerja karyawan ditolak. 
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5.2 Saran  
Saran yang dapat diberikan berdasarkan pada penelitian ini adalah 
sebagai berikut. 
1. Tidak semua variabel yang berhubungan dengan stress kerja digunakan 
dalam penelitian ini, karena adanya berbagai keterbatasan. Oleh karena 
itu, disarankan kepada peneliti selanjutnya untuk menggunakan variabel 
yang berhubungan stress kerja yang lain yang belum digunakan dalam 
penelitian ini.  
2. Dalam penelitian ini, obyek penelitian hanya pada satu perusahaan, 
sehingga hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasi pada semua 
perusahaan. Oleh karena itu, penelitian mendatang dapat 
mengembangkan penelitian ini dengan menambahkan jumlah 
perusahaan sebagai unit analisis. 
 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan 
untuk penelitian selanjutnya. Adapun keterbatasan dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut. 
1. Penelitian ini hanya membahas dua variabel yang berhubungan dengan 
stress kerja. Hal ini dikarenakan adanya keterbatasan waktu dan data 
dalam melakukan penelitian sehingga tidak memungkinkan bagi peneliti 
untuk memasukkan semua variabel yang berhubungan dengan stress 
kerja.  
2. Pengambilan responden dilakukan hanya pada satu perusahaan BUMN 
yang ada di Makassar saja. Oleh karena itu, hasil penelitian tidak dapat 
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digeneralisasikan untuk objek di luar penelitian. Hasil penelitian mungkin 
akan berbeda untuk setiap perusahaan. 
3. Data yang dihasilkan melalui penggunaan responden mendasarkan 
kepada persepsi responden. Data tersebut tidak terlepas dari unsur 
subjektivitas. Data yang dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner 
mungkin saja berbeda dengan kondisi yang sebenarnya. Dengan 
demikian, hasil penelitian tidak dapat digeneralisasikan untuk semua 
karyawan.  
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Lampiran 1  
 
BIODATA 
 
Identitas Diri 
Nama    : Nur Hikmah  
Tempat, Tanggal lahir : Makassar,06 Oktober 1994 
Jenis Kelamin   : Perempuan 
Alamat Rumah  : Jl. Tamanggapa raya V no 33 
Telpon Rumah dan HP : 089661762406 
Alamat E-mail   : Nur.hikmaimmha08@gmail.com 
 
Riwayat Pendidikan 
a. Pendidikan Formal 
- TK Aisya V Makassar (Tahun 1998-2000) 
- SDN Negeri Paringring Makassar (Tahun 2000-2006) 
- SMPN 17 Makassar (Tahun 2006-2009) 
- SMA Negeri 10 Makassar (Tahun 2009-2012) 
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b. Pendidikan Nonformal 
-  
Riwayat Organisasi dan Kerja 
a. Pengalaman Organisasi 
b. Pengalaman Kerja 
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Demikian biodata ini dibuat dengan sebenarnya. 
 
 
Makassar, 5 Januari 2017 
 
 
                  Nur Hikmah 
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Lampiran 2 
 
UNIVERSITAS HASANUDDIN 
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS 
 
Lampiran   : Kuesioner Penelitian 
Perihal  :  Permohonan bantuan pengisian kuesioner 
 
Kepada, 
Yth. Bapak/Ibu 
Di 
 Tempat. 
 
Dengan hormat, 
 Sehubungan dengan tugas akhir program studi S1 Manajemen Fakultas 
Ekonomi Universitas Hasanuddin, peneliti bermaksud untuk menyusun skripsi 
dengan judul: “Pengaruh Faktor Stressor Individu dan Organisasi terhadap 
Kinerja Karyawan PT Telkom Makassar”. 
 Sehubungan dengan hal tersebut, saya mohon Bapak/Ibu bersedia 
meluangkan waktu dan berkenan untuk mengisi kuesioner penelitian ini sesuai 
dengan persepsi Bapak/Ibu. Tidak ada jawaban yang benar atau salah. Jawaban 
dari kuesioner yang telah Bapak/Ibu berikan, hanya akan digunakan untuk 
kepentingan akademis dan akan dijaga kerahasiaannya sesuai dengan kaidah-
kaidah ilmiah. 
 Atas kesediaan dan partispasi Bapak/Ibu mengisi kuesioner penelitian ini, 
saya ucapkan banyak terima kasih. Semoga Tuhan Yang Maha Esa memberi 
pahala yang berlimpah atas bantuan Bapak/Ibu. Amin 
  Makassar,  Januari  2017 
                                                                            Hormat saya 
 
                                                                             Nur Hikmah 
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IDENTITAS RESPONDEN 
1. Nomor Responden . 
2. Jenis Kelamin  : Laki-Laki/ Perempuan*) 
 
3. Umur   : 21≥30 tahun 
            31≥40 tahun  
            41≥50 tahun 
            51≥60 tahun  
    
4. Masa Kerja  :             1≥5 tahun 
 6≥10 tahun  
 11≥15 tahun 
   ≥16 tahun  
  
5. Jabatan/Bagian  : ..................................... 
6. Pendidikan Terakhir :   Sekolah Lanjutan Tingkat Atas (SLTA) 
 Diploma 
 Sarjana (S1) 
 Pascasarjana (S2) 
 Lain-lain (sebutkan)..................................... 
 Keterangan: *) coret yang tidak perlu. 
 
PETUNJUK PENGISIAN 
1. Pada pertanyaan kuesioner, Bapak/Ibu diharapkan menjawab dengan memberikan 
tanda    check list (√) atau silang (X) pada salah satu pilihan jawaban sesuai dengan 
pengalaman anda. 
2. Isilah semua nomor pernyataan dalam kuesioner ini dan jangan ada yang terlewatkan. 
3. Tidak ada penilaian benar atau salah atas jawaban yang dipilih.  
4. Jawaban yang diberikan tidak akan mempengaruhi penilaian pihak perusahaan 
kepada Bapak/Ibu dan identitasnya menjadi rahasia yang diketahui oleh peneliti.  
5. Atas kesediaan dan kerjasama Bapak/Ibu dalam pengisian pernyataan atau kuesioner 
ini, saya ucapkan banyak terima kasih. 
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I. Faktor Stressor Individu 
 
a) Pernyataan 1-3 berhubungan dengan Konflik Peranan 
No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 
 
STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
1 
Karyawan mengerjakan tugas yang tidak 
penting, yang tidak berhubungan dengan 
pekerjaan utamanya. 
     
2 
Karyawan bekerja dengan dua tim kerja atau 
lebih dengan cara kerja yang berbeda beda 
     
3 
Karyawan melakukan pekerjaan yang 
cenderung diterima oleh satu pihak tetapi 
tidak diterima oleh pihak lain 
     
 
b) Pernyataan 4-6 berhubungan dengan Beban Kerja 
No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 
 
STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
4 
Tugas yang diberikan kepada anda, kadang 
terlalu sulit dan kompleks 
     
5 
Perusahaan menuntut lebih dari kemampuan 
yang anda miliki tanpa fasilitas yang 
memadai 
     
6 
Tuntutan terhadap kualitas pekerjaan anda 
sungguh tidak masuk akal 
     
 
 
c) Pernyataan 7-9 berhubungan dengan Pengembangan Karir 
No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 
 
STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
7 
Jika anda mengharap promosi, anda hanya 
bisa mendapatkannya di perusahaan lain, 
bukan di perusahaan sendiri 
     
8 
Anda merasa karir anda tidak akan maju jika 
tetap bekerja di perusahaan ini. 
     
9 Anda merasa karir anda sudah mentok      
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II. Faktor Stressor Organisasi 
 
a) Pernyataan 1-4  berhubungan dengan Stuktur Organisasi 
No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 
 
STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
1 
Anda diberi kesempatan untuk berperan 
serta demi kemajuan perusahaan 
     
2 
Atasan anda akrab dengan karyawan-
karyawan lain termasuk anda 
     
3 
Keputusan yang dibuat atasan anda 
membuat anda merasa nyaman 
     
4 Keputusan yang diambil melalui musyawarah      
 
b) Pernyataan 5-7 berhubungan dengan Kepemimpinan 
No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 
 
STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
5 
Anda setuju dengan semua keputusan atau 
kebijakan yang dibuat oleh pimpinan anda 
     
6 
Anda sangat senang dengan gaya 
kepemimpinan atasan anda 
     
7 Anda mempunyai jiwa kepemimpinan      
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III. Kinerja Karyawan 
 
a) Pernyataan 1-2  berhubungan dengan Kualitas Kerja 
No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 
 
STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
1 
Anda merasa bahwa kualitas kerja anda 
sudah cukup baik 
     
2 
Anda merasa sudah jarang melakukan 
kesalahan dalam menyelesaikan suatu 
pekerjaan 
     
 
b) Pernyataan 3-4  berhubungan dengan Kuantitas Kerja 
No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 
 
STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
3 
Anda merasa bahwa anda mampu 
menyelesaikan suatu pekerjaan tanpa 
bantuan orang lain 
     
4 
Anda merasa persentase kehadiran anda 
sudah sangat memuaskan 
     
 
 
c) Pernyataan 5-6 berhubungan dengan Ketetapan Waktu Penyelesaian 
Pekerjaan 
No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 
 
STS TS N S SS 
1 2 3 4 5 
5 
Anda merasa bahwa anda menggunakan 
waktu dengan efisien dan efektif 
     
6 
Anda selalu dapat menyelesaikan pekerjaan 
sesuai dengan waktu yang ditetapkan  
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UJI VALIDITAS DAN REALIBITAS 
 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1 
X1.1 
Pearson Correlation 1 .419** .080 .193 .065 .067 .104 .179 .219 .383** 
Sig. (2-tailed) 
 
.001 .544 .140 .623 .609 .427 .170 .092 .003 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
X1.2 
Pearson Correlation .419** 1 
.478*
* 
.496** 
.554*
* 
.619*
* 
.305* 
.571*
* 
.352*
* 
.780** 
Sig. (2-tailed) .001 
 
.000 .000 .000 .000 .018 .000 .006 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
X1.3 
Pearson Correlation .080 .478** 1 .664** 
.484*
* 
.630*
* 
.547*
* 
.583*
* 
.282* .753** 
Sig. (2-tailed) .544 .000 
 
.000 .000 .000 .000 .000 .029 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
X1.4 
Pearson Correlation .193 .496** 
.664*
* 
1 
.502*
* 
.531*
* 
.568*
* 
.605*
* 
.293* .770** 
Sig. (2-tailed) .140 .000 .000 
 
.000 .000 .000 .000 .023 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
X1.5 
Pearson Correlation .065 .554** 
.484*
* 
.502** 1 
.453*
* 
.334*
* 
.356*
* 
.364*
* 
.651** 
Sig. (2-tailed) .623 .000 .000 .000 
 
.000 .009 .005 .004 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
X1.6 
Pearson Correlation .067 .619** 
.630*
* 
.531** 
.453*
* 
1 
.607*
* 
.761*
* 
.395*
* 
.807** 
Sig. (2-tailed) .609 .000 .000 .000 .000 
 
.000 .000 .002 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
X1.7 
Pearson Correlation .104 .305* 
.547*
* 
.568** 
.334*
* 
.607*
* 
1 
.434*
* 
.387*
* 
.683** 
Sig. (2-tailed) .427 .018 .000 .000 .009 .000 
 
.001 .002 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
X1.8 
Pearson Correlation .179 .571** 
.583*
* 
.605** 
.356*
* 
.761*
* 
.434*
* 
1 
.586*
* 
.809** 
Sig. (2-tailed) .170 .000 .000 .000 .005 .000 .001 
 
.000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
X1.9 
Pearson Correlation .219 .352** .282* .293* 
.364*
* 
.395*
* 
.387*
* 
.586*
* 
1 .617** 
Sig. (2-tailed) .092 .006 .029 .023 .004 .002 .002 .000 
 
.000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
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X1 
Pearson Correlation .383** .780** 
.753*
* 
.770** 
.651*
* 
.807*
* 
.683*
* 
.809*
* 
.617*
* 
1 
Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.769 10 
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Correlations 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2 
X2.1 
Pearson Correlation 1 .680** .483** .230 .286* .163 -.014 .645** 
Sig. (2-tailed) 
 
.000 .000 .077 .027 .213 .913 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 
X2.2 
Pearson Correlation .680** 1 .420** .396** .551** .326* .078 .794** 
Sig. (2-tailed) .000 
 
.001 .002 .000 .011 .552 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 
X2.3 
Pearson Correlation .483** .420** 1 .482** .262* .130 -.071 .589** 
Sig. (2-tailed) .000 .001 
 
.000 .043 .322 .588 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 
X2.4 
Pearson Correlation .230 .396** .482** 1 .448** .246 .226 .673** 
Sig. (2-tailed) .077 .002 .000 
 
.000 .058 .082 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 
X2.5 
Pearson Correlation .286* .551** .262* .448** 1 .244 .199 .696** 
Sig. (2-tailed) .027 .000 .043 .000 
 
.061 .127 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 
X2.6 
Pearson Correlation .163 .326* .130 .246 .244 1 .314* .574** 
Sig. (2-tailed) .213 .011 .322 .058 .061 
 
.015 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 
X2.7 
Pearson Correlation -.014 .078 -.071 .226 .199 .314* 1 .402** 
Sig. (2-tailed) .913 .552 .588 .082 .127 .015 
 
.001 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 
X2 
Pearson Correlation .645** .794** .589** .673** .696** .574** .402** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 
 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.752 8 
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Correlations 
 Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1 
Y1.1 
Pearson Correlation 1 .470** .060 .464** .316* .320* .639** 
Sig. (2-tailed) 
 
.000 .648 .000 .014 .013 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 
Y1.2 
Pearson Correlation .470** 1 .384** .559** .422** .422** .792** 
Sig. (2-tailed) .000 
 
.002 .000 .001 .001 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 
Y1.3 
Pearson Correlation .060 .384** 1 .192 .184 .172 .519** 
Sig. (2-tailed) .648 .002 
 
.142 .160 .189 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 
Y1.4 
Pearson Correlation .464** .559** .192 1 .557** .379** .761** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .142 
 
.000 .003 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 
Y1.5 
Pearson Correlation .316* .422** .184 .557** 1 .534** .716** 
Sig. (2-tailed) .014 .001 .160 .000 
 
.000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 
Y1.6 
Pearson Correlation .320* .422** .172 .379** .534** 1 .677** 
Sig. (2-tailed) .013 .001 .189 .003 .000 
 
.000 
N 60 60 60 60 60 60 60 
Y1 
Pearson Correlation .639** .792** .519** .761** .716** .677** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 
N 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.768 7 
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Variables Entered/Removeda 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 X2, X1b . Enter 
a. Dependent Variable: Y 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,502a ,252 ,226 3,65489 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 256,513 2 128,257 9,601 ,000b 
Residual 761,420 57 13,358   
Total 1017,933 59    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 35,516 3,433  10,346 ,000 
X1 -,296 ,108 -,314 -2,725 ,009 
X2 -,413 ,112 -,426 -3,695 ,000 
a. Dependent Variable: Y 
 
 
